



Прискорення динаміки розвитку суспільства, яке по#
чало спостерігатися в індустріальному, постіндустріаль#
ному та інформаційному періодах, обумовило формуван#
ня наукової проблеми визначення дієвих заходів прогре#
сивного розвитку суб'єктів господарювання. А сучасні
численні публікації у економічній науковій літературі
свідчать про визначальну роль нарощення людського
потенціалу у сталому розвитку підприємств, що робить
дану проблематику актуальною у потребах сьогодення
[4—5; 8—11].
Протягом останніх десятиріч у сфері економічних
досліджень і системі освіти увійшли в ужиток такі термі#
ни, як "людський потенціал", "людський капітал", "люд#
ський розвиток" та "сталий розвиток", які використову#
ються на різних рівнях управління (від підприємства до
світової економіки в цілому) при побудові систем управ#
ління, а також при здійсненні виробничої, комерційної,
інвестиційної, науково#технічної, інноваційної та соці#
альної діяльності [2—10]. Ці питання висвітлені у працях:
О. Грішнової, Т. Кір'яна, П. Леоненко, Е. Лібанової, Л.
Мельника, С. Мочерного, І. Радіонової, С. Сіденко. Але
при розгляді цих термінів залишаються невизначеними
їх методологічний потенціал та взаємозв'язки між ними,
що і обумовлює необхідність досліджень.
ПОСТАНОВКА ЗАДАЧІ (ФОРМУЛЮЮТЬСЯ
МЕТА І МЕТОДИ ДОСЛІДЖЕННЯ)
Метою даної статті є розкриття процесу формування
людського потенціалу у працівників вітчизняних
підприємств та визначення перспективних форм його роз#
витку шляхом зовнішнього інвестування та самоінвес#
тування. Методологічну основу роботи становлять мето#
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РЕЗУЛЬТАТИ
За тлумачним словником термін "потенціал" означає:
"сукупність усіх наявних засобів, можливостей...", "запас
чого#небудь; резерв", "приховані здатності, сили для якої#
небудь діяльності, що можуть виявитися за певних умов"
[1, с. 1087]. При застосуванні терміну "потенціал" до лю#
дини, в економіці до наукового обігу увійшло словосполу#
чення "людський потенціал", ознаками якого є "міра втіле#
них у людині природних здібностей, таланту, рівня освіти,
кваліфікації …", а також стан здоров'я, якість харчування,
професійний досвід, культура і т.д. [2, с. 216—217]. Відпо#
відно до цього, на нашу думку, апріорі можна стверджу#
вати про те, що кожна людина при народженні отримує
генетично обумовлені фізіологічні, розумові та духовні
можливості, які при її життєдіяльності можуть бути по#
вністю або частково розкритими за рахунок впливу ото#
чення та реалізації власного волевиявлення. Тобто "людсь#
кий потенціал" є терміном який, з одного боку, характе#
ризує реальну, а з іншого, потенційну (можливу, перспек#
тивну або ще нерозкриту) міру розвитку людини лише у
певний момент часу. Але як же розрізнити реальну та по#
тенційну складову? Ми вважаємо, що реальну складову
людського потенціалу характеризує термін "людський ка#
пітал", який визначає сукупність здобутих надбань люди#
ни. За визначенням О. А. Грішнової, "людський капітал —
це економічна категорія, яка характеризує сукупність
сформованих і розвинутих унаслідок інвестицій продук#
тивних здібностей, особистих рис і мотивацій індивідів, що
перебувають у їхній власності, використовуються в еко#
номічній діяльності, сприяють зростанню продуктивності
праці і завдяки цьому впливають на зростання доходів (за#
робітків) свого власника та національного доходу." [3, с.
16—17]. Унаслідок того, що люди не завжди знають власні
можливості, зрідка повністю їх використовують та обме#
жують інвестування у свій розвиток, людський капітал, як
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правило, не досягає максимально можливої межі і є мен#
шим, ніж людський потенціал, що для унаочнення нами
представлено на рис. 1.
 На нашу думку, процес зміни людського капіталу і
відповідно розкриття людського потенціалу визначає
термін "людський розвиток". Якщо під розвитком розумі#
ти "процес, унаслідок якого відбувається зміна якості чого#
небудь, перехід від одного якісного стану до іншого … "
[1, с. 1235], "… вищий тип руху, зміни матерії і свідомості,
перехід від одного якісного стану до іншого, від старого
до нового" [6], то людський розвиток постає "процесом
розширення свободи вибору людини." [2, с. 217]. Але тре#
ба враховувати, що людський розвиток не просто зміна
людини, а є її незворотним перетворенням, цей процес
може бути прогресивним і регресивним. Відповідно людсь#
кий капітал людини, на відміну від людського потенціалу,
не є статичним, а постійно змінюється — збільшується,
коли людина набуває нових знань та досвіду, і скорочуєть#
ся, коли людина не опановує нового або прискорено дег#
радує. Для виробничого процесу важливе значення мають
чинники, які обумовлюють спрямованість людського роз#
витку. На наш погляд, людський розвиток відбувається
завдяки зовнішньому й внутрішньому впливу (управлінню),
завдяки наявній у людей властивості саморозвитку і са#
мознищення, а закріплення результатів розвитку людини
здійснюється завдяки її самоорганізації; відповідно людсь#
кий розвиток відбувається, з одного боку, вимушено, а з
іншого, внаслідок притаманних людині властивостей [9, с.
10 ].
На підприємстві людський розвиток працівників як
процес зростання їх людського капіталу та досягнення
генетично обумовленого людського потенціалу здійс#
нюється завдяки зовнішньому інвестуванню та самоінве#
стуванню (див. рис. 1). "Інвестиції у людський капітал —
це вкладання, спрямовані на підвищення кваліфікації і
здібностей персоналу, це витрати на освіту, здоров'я, на
мобільність переміщення робочої сили з низькопродук#
тивних робочих місць до більш високопродуктивних." [7,
с. 101]. Відповідно зовнішнім інвестуванням у людський
потенціал працівника можуть бути заходи, які здійсню#
ються на мегарівні управління (програми міжнародних
організацій, гранти, конкурси), на макрорівні (макро#
економічне середовище країни у цілому, науково#техні#
чна та інноваційна політика, державна система вихован#
ня та освіти, державні програми, система соціального
захисту населення, кредити на навчання) та на мікрорівні
(заходи розвитку персоналу, навчання, підвищення ква#
ліфікації, перепідготовка, надання кредитів на навчання
персоналу). Самоінвестування у людський потенціал пра#
цівника здійснюється шляхом виділення ним власних
коштів і може набувати форм: навчання у навчальних зак#
ладах, стажування, проходження тренінгів,
опанування фахової літератури, спілкування
з колегами, участі у виставках, ярмарках, на#
радах, конференціях і т.д.
Необхідність здійснення інвестування у
людський потенціал працівників у вигляді
обов'язкового постійного процесу на підприє#
мствах пояснюється стрімким розвитком НТП,
збільшенням чисельності людей, які здійсню#
ють економічні відносини, міграцією трудо#
вих ресурсів, прискоренням руху транспорт#
них засобів, удосконаленням засобів комун#
ікацій, модою, посиленням конкуренції і т.д.
Внаслідок цих чинників з'являються нові то#
вари, технології, підприємства, ринки, галузі
і будь#яке підприємство для функціонування вимушене
виділяти кошти на власний розвиток — інвестувати, і
значна частина цих коштів спрямовується у персонал,
який є головним ресурсом і рушійною силою розвитку
підприємств. Якщо на початку ХХ ст. знання випускників
знецінювались через тридцять років, наприкінці століття
— через десять, то сучасні спеціалісти повинні перенав#
чатися вже через кожні три#п'ять років [7, с. 101]. Наприк#
лад, у Японії видача премій за неефективні раціоналіза#
торські пропозиції має повсюдний характер. Не без впли#
ву цього раціоналізаторська робота там досягла гігантсь#
ких масштабів. У багатьох фірмах на одного зайнятого
доводиться 60—80 раціоналізаторських пропозицій у рік!
Рядові робочі і службовці, що займаються раціоналіза#
цією, роблять величезний внесок до науково#технічного
прогресу японської промисловості. Більше половини ра#
ціоналізаторських пропозицій в Японії не має економіч#
ного ефекту і кладеться на полицю, проте гроші за них
все одно виплачуються. Причину пояснює директор круп#
ного заводу по виробництву кольорових телевізорів
фірми "Шарп". Нагороджувати треба всіх раціоналіза#
торів, — сказав він, — інакше їх ентузіазм може згасну#
ти. У нас було багато випадків, коли робочі після ряду
невдач народжували дуже цінні ідеї, які принесли вели#
чезну користь фірмі. І взагалі отримати цінний метал без
відходів і шлаків неможливо [10, с. 269—270].
Водночас треба враховувати, що навіть у економіч#
но розвинутих країнах питання необхідності інвестуван#
ня людського потенціалу є дуже дискусійним. У сучас#
них умовах (особливо під час кризових явищ) підприєм#
ства усе менше бажають брати на себе додатковий тягар
витрат щодо інвестування у підготовку та розвиток пер#
соналу, намагаються більшу частину витрат перекласти
на працівників. Для цього деякі підприємства на роботу
приймають лише підготовлений конкурентоспроможний
персонал і кожні декілька років оновлюють кадровий
склад. Можна навіть говорити про формування у
суспільстві нової кадрові стратегії "продуктивної тимча#
сової співпраці". На практиці нами неодноразово спос#
терігалися ситуації, коли на вітчизняних підприємствах
кваліфікованих працівників запрошували працювати на
інші підприємства, де від них отримували "свіжу" ринко#
ву або виробничу інформацію, максимально використо#
вували їх людський капітал, завдяки їх праці отримували
конкурентні переваги, при цьому ні копійки не витрачаю#
чи на маркетинг, пошук інформації, рекламу та заходи
розвитку персоналу, а з часом навмисно позбавлялися
цих працівників і запрошували нових, яких чекала анало#
гічна участь. Або, навпаки, на підприємствах свідомо
гальмують розкриття людського потенціалу для заощад#
ження оплати праці. І цьому є багато свідчень і за кордо#
Рис. 1. Формування людського потенціалу працівника
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ном. Так, у Німеччині на одній із кондитерських фабрик
у 2006 році зламався конвеєр. Чотири кадрових ремонт#
ника протягом декількох годин не могли знайти причину
неполадки і за консультацією почали дзвонити на фірму
виробника. Побачивши цю ситуацію, один із тимчасових
вантажників, український мігрант, який мав вищу техніч#
ну освіту, підійшов до них, підказав причину і допоміг їм
відремонтувати зламаний пристрій. Наступного ранку
його було звільнено з цього підприємства без пояснення
причин. Застосування цієї кадрової стратегії дозволяє
мінімізувати витрати на оплату праці, маркетинг, збут, ви#
робничу підготовку і одночасно максимізувати прибуток
у короткостроковому періоді. Але цей підхід може бути
економічно виправданим лише на малих підприємствах,
власники яких не планують досягти розширення бізнесу,
бажають залишатися у межах певного виду господарсь#
кої діяльності або планують позбутися бізнесу. Забезпе#
чення сталого економічного розвитку підприємства, роз#
ширення виробництва та соціалізація праці вимагають
обов'язкового інвестування у людський потенціал!
На наш погляд, при визначенні та розробці перспек#
тивних форм інвестування у людський потенціал на вітчиз#
няних підприємствах необхідно застосовувати комплек#
сний підхід, який враховуватиме історичний досвід на#
шого минулого та найрезультативніші сучасні приклади
в зарубіжних країнах. Так, на особистісному рівні фор#
мування людського капіталу кожній працездатній людині
та родині, яка має працездатних осіб, необхідно усвідо#
мити обов'язковість самоінвестування, яке обумовлене
історичним розвитком суспільства. Самоінвестування на
особистісному рівні передбачає необхідність плануван#
ня та здійснення постійних інвестицій у підтримку здоро#
в'я (витрати на ведення здорового способу життя, вжи#
вання екологічно чистих продуктів, заняття фізкультурою
або спортом, здійснення заходів рекреації), отримання
знань (витрати на базову та фахову освіту, професійні
знання, соціальний розвиток), підвищення кваліфікації
(витрати на кар'єрне зростання, опанування нових про#
фесій, вивчення іноземних мов), здійснення творчості
(витрати на духовні потреби, релігійну діяльність, мис#
тецтво, хоббі, благодійництво) — протягом усього жит#
тя. На жаль, більшість людей нехтує самоінвестуванням,
здійснює його тимчасово, на початку формування кар'є#
ри або внаслідок виникнення крайньої необхідності. Це
пояснюється тим, що інвестиції у людський капітал оку#
паються через великий проміжок часу і люди часто вже
не бачать взаємозв'язку між витратами та зусиллями, які
здійснювали вони та їх батьки у дитинстві, та результата#
ми, досягнутими ними у зрілому віці. Але необхідно вра#
ховувати що у ХХІ ст. у суспільному житті набувають сили
нові тенденції: структурні зміни на ринку праці (зменшен#
ня потреби на традиційні професії та виникнення нових),
поширення інтелектуальної міграції (ротаційний харак#
тер міграцій науковців, поширення освітньої міграції),
збільшення кількості інформації, активізація міжнарод#
них відносин та інтеграційних процесів, які вимагають
стратегічності у самоінвестуванні працівників.
Перспективною формою зовнішнього інвестування у
людський потенціал на рівні вітчизняних підприємств
може бути побудова системи безперервного розвитку
персоналу, яка повинна охоплювати наступні підсистеми:
пошуку, набору, відбору, адаптації, навчання, перепідго#
товки, підвищення кваліфікації, мотивування, формуван#
ня кадрового резерву, контролювання. Показовим є при#
клад японських підприємств, де на деяких фірмах праці#
вник протягом тижня повинен витратити чотири години
робочого і чотири години особистого часу на підвищен#
ня своєї кваліфікації. А забезпечити активне зовнішнє
інвестування у людський потенціал на вітчизняних
підприємствах можна за активної державної підтримки
на рівні заходів державного управління. Цими заходами
можуть бути надання пільгового режиму оподаткування,
кредитування та страхування для тих підприємств, які
здійснюють: впровадження інновацій, модернізацію та
реконструкцію виробництва, науково#технічну й іннова#
ційну діяльність, навчання та підвищення кваліфікації
персоналу, наставництво, раціоналізаторську діяльність,
патентування, заходи щодо стажування учнів і студентів,
підвищення кваліфікації сторонніх працівників.
ВИСНОВКИ
У проведеному дослідженні розкрито процес фор#
мування людського потенціалу людини#працівника та виз#
начено перспективні форми інвестування людського по#
тенціалу на вітчизняних підприємствах, що складає нау#
кову новизну публікації. Теоретичною значущістю є роз#
гляд взаємозв'язку між такими термінами, як "людський
потенціал, "людський капітал", "людський розвиток", "са#
моінвестування", "зовнішнє інвестування". Практичними
надбаннями статті є дослідження сучасного стану інвес#
тування людського потенціалу на різних рівнях управлі#
ння. Результати, отримані в процесі проведеного дослі#
дження, надають можливість подальшого удосконален#
ня загальних науково#методичних основ розвитку людсь#
кого потенціалу та розробки прикладних аспектів інвес#
тування.
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